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 روايي راه از آن روايي و كرونباخ آلفاي آزمون طريق از آن پايايي كه شد گرفته بهره) دانش كارگيري به

 و استباطي آمار و توصيفي آمار هاي شاخص از استفاده با ها داده تحليل. شد تأييد واگرا روايي و همگرا

 بر سازماني فرهنگ  داد نشان ها يافته. شد انجام Smart PLS با ساختاري معادلات لسازي مد روش

 مثبت ثيرأت دانش مديريت بر سازماني فرهنگ همچنين. دارد داريامعن و مثبت ثيرأت كاركنان  وري بهره

 دانش مديريت داد نشان نتايج. دارد داري امعن و مثبت تأثير كاركنان وري بهره بر دانش مديريت. دارد

پژوهش  اين. كند مي عمل كاركنان وري بهره و سازماني فرهنگ بين رابطه در كامل ميانجي يك عنوان به

 وجود مطالعات، اين هاي يافته. كرد خواهد كمك دانش مديريت ادبيات به چشمگيري طور به

  .كند مي برجسته را كاركنان وري بهره و سازماني فرهنگ بين رابطه درك در پژوهشي هاي شكاف

 
 .عسل شيرين دانش، مديريت ،وري كاركنان بهره سازماني، فرهنگ: كليدي هاي واژه

  

   مقدمه - ١

 را سازماني فرهنگ نام  به اي مجموعه كه دارد خاصي هاي ويژگي نهاد هر سازماني، دنياي در

 هنجارها، شامل سازماني فرهنگ .)Saebah & Merthayasa, 2024( دهد مي شكل

 ترويج و يرفتهپذ سازمان اعضاي وسيله به كه است رفتارهايي و ها نگرش مشترك، هاي ارزش

 و سازد مي را سازمان فرد منحصربه شخصيت و هويت اصلي، ستون مثابه به فرهنگ اين. شود مي

 & Saebah( رود مي شمار  به سازماني رفتارهاي و ها ارزش هنجارها، گيري شكل زيربناي

Merthayasa, 2023( .رفتارهاي و ها نگرش دهي شكل در حياتي نقشي سازماني فرهنگ 

 كاركنان عملكرد. باشد اثرگذار آنان عملكرد بر مستقيم طور به تواند مي و كند مي ايفا كاركنان

 همچون هايي شاخص با و است سازماني هاي مسئوليت و اهداف به افراد دستيابي ميزان بيانگر

 سنجيده سازمان يا تيم در مشاركت ميزان و عمل ابتكار كار، كيفيت وري، بهره اهداف، تحقق

 براي مهم معيارهاي از يكي كاركنان عملكرد دليل، همين به .)Saebah et al., 2023( شود مي

 سازماني، نامشهود منابع ميان در .شود مي محسوب انساني منابع كارايي و اثربخشي ارزيابي

 و تجربه كسب يادگيري، به را كاركنان تواند مي زيرا ؛اردد كليدي جايگاهي سازماني فرهنگ

 سازماني فرهنگهمچنين،  .)Bijalwan et al., 2024( كند ترغيب گيري تصميم در مشاركت

يك عنوان به و دارد كاركنان روزمره ارتباطات و رفتارها فردي، بين تعاملات رب چشمگير تأثيري
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 به بسته فرهنگ .دهد مي قرار تأثير تحت را آن هاي فعاليت و ابعاد همه سازمان، محوري ويژگي

 داشته تأكيد نوآوري و يادگيري پذيري، انعطاف بر يا انسجام و ثبات بر تواند مي سازمان نوع

 و هويت تنها نه سازماني فرهنگ رو، اين از .)Tadesse Bogale & Debela, 2024( باشد

 موفقيت و عملكرد ارتقاي در كننده تعيين نقشي بلكه دهد، مي شكل را سازماني رفتارهاي

  .كند مي ايفا سازمان

 هدف، اين به رسيدن براي. است وري بهره به دستيابي سازماني، هر اصلي اهداف از يكي

 ,.Necula et al( ندارد وجود كاربردي و بومي سيستمي، ديدگاهي از گيري بهره ءجز اي چاره

 در و امكانات حداقل وجود با اخير دهه در ها سازمان برخي چشمگير هاي موفقيت. )2024

 عوامل برجسته نقش ندهده نشان مادي، هاي توانايي بيشترين با هايي سازمان شكست مقابل

 از يكي عنوان به سازماني فرهنگ ميان، اين در. هاست سازمان موفقيت در معنوي و غيرمادي

 ,.Nasiripour et al( گيرد مي قرار توجه مورد سازمان عملكرد بر مؤثر و كليدي عوامل

 درست انتخاب سازماني، فرهنگ كار، فرهنگ مانند سازماني درون عوامل حال، بااين .)2009

 هرچند عوامل، ساير و اثربخش رهبري رواني، بهداشت انساني، نيروي انگيزش كاركنان،

 وري بهره افزايش يعني ،نهايي هدف به را سازمان توانند نمي تنهايي به اما اند، مهم و اساسي

 متقابل ارتباط و گيرند قرار مدنظر يكپارچه نظام يك قالب در بايد عوامل اين بلكه. برسانند

 سازماني فرهنگ .)Roos & Van Eeden, 2008( شود بررسي جامع طور به يكديگر با آنها

وري  بهره حفظ براي بنابراين،. كند مي ايفا ري كاركنانو بهره بر تأثيرگذاري در اساسي نقشي

 شود حفظ سالمي فرهنگ كه است ضروري عمومي، هاي سازمان در ويژه به ،كاركنان

)Bijalwan et al., 2024( .مانند عواملي دليل به اغلب عمومي هاي سازمان كاركنان 

 با سياسي تأثيرات و سنگين شغلي هاي الزام منابع، كمبود بوروكراتيك، هاي محدوديت

 رضايت وري، بهره كاهش به منجر تواند مي كه امري شوند؛ مي مواجه كار محيط هاي ادبي بي

  . )Ejiroghene & Josephine, 2023( شود عملكرد و تعهد شغلي،

 كارگيري به و انتقال ذخيره، توليد، شامل مستمر، و پويا فرايندي عنوان به دانش مديريت

 و مؤثر گيري بهره آن اصلي هدف و )Alavi & Leidner, 1999( است سازمان در دانش

 Bennet( است سازماني عملكرد و گيري تصميم بهبود براي جمعي و فردي دانش از كارآمد

& Bennet, 2004( .بستر به وابسته شدت به دانش مديريت كاركردهاي تحقق حال، بااين 
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 از اي مجموعه فرهنگ، زيرا ؛)Malafsky, 2003( است سازماني فرهنگ ويژه به و اجتماعي

 تفسير و گذاري اشتراك چگونگي كه آورد مي فراهم را مشترك باورهاي و هنجارها ها، ارزش

 و همكاري اعتماد، بر سازماني فرهنگ كه  زماني. )Pettigrew, 1979( كند مي تعيين را دانش

 انجام مؤثرتر و تر روان صورت به دانش مديريت فرايندهاي باشد، استوار عيجم يادگيري

 منابع از ؛گذارند اشتراك به را خود دانش بود خواهند قادر كاركنان نتيجه، در و گيرند مي

 اين. )Alavi et al., 2005( بپردازند مسئله حل و نوآوري به و كنند استفاده موجود دانشي

 چنين در كاركنان زيرا شود، مي منجر وري كاركنان بهره ارتقاي به مستقيمطور  به موضوع

 كيفيت، سرعت افزايش روزمره، هاي فعاليت در دانش كارگيري به در بيشتري توانايي محيطي

 كه گفت توان مي بنابراين،. )Shami et al., 2021( داشت خواهند ها كاري دوباره كاهش و كار

 افزايش نهايت در و دانش مديريت كارآمدي براي حياتي بستري مناسب، سازماني فرهنگ

  .آيد مي شمار به وري كاركنان بهره

، وري كاركنان بهره و دانش مديريت سازماني، فرهنگ با مرتبط مطالعات گسترش وجود با

 دوگانه روابط بررسي به مطالعات اين اغلب كه دهد مي نشان اخير هاي پژوهش مند نظام مرور

 اين پژوهشي كمتر و اند پرداخته عملكرد و دانش مديريت يا عملكرد و سازماني فرهنگ ميان

 شواهد ،همچنين. است كرده آزمون ميانجي مدل يك قالب در و زمان هم صورت به را متغير سه

 از تواند مي و نيست مستقيم همواره وري بهره بر سازماني فرهنگ تأثير كه دهد نشان مي جديد

 و جامع طور به هنوز دانش مديريت ميانجي نقش اما شود، تبيين دانشي سازوكارهاي راه

 هاي سازمان بر اخير هاي پژوهش عمده تمركز اين، بر افزون. است نشده بررسي يكپارچه

 و بوروكراتيك هاي ويژگي وجود با عمومي هاي سازمان و بوده فناورمحور و خصوصي

 از متفاوتي الگوي تواند مي ها ويژگي اين كه درحالي اند، شده توجه كمتر خاص، ساختاري

 اساس، براين. كند ايجاد وري كاركنان بهره و دانش مديريت سازماني، فرهنگ ميان تعامل

 نقش با رابطه اين تبيين براي يكپارچه مدل يك نداشتن  وجود در حاضر پژوهشي شكاف

 تبيين ضرورت و عمومي هاي سازمان بافت در تجربي شواهد كمبود دانش، مديريت ميانجي

 است؛ نهفته وري كاركنان بهره بر سازماني فرهنگ اثر انتقال مسير عنوان به دانشي سازوكارهاي
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 علمي خلأ اين پوشش درصدد مفهومي مدل يك آزمون و ارائه با حاضر پژوهش رو،  اين از

  :شود مي تدوين زير هاي هفرضي پژوهش، نظري چارچوب به توجه با .است

  .دارد وري كاركنان بهره بر معناداري و مثبت تأثير سازماني فرهنگ: ١ فرضيه

  .دارد دانش مديريت بر معناداري و مثبت تأثير سازماني فرهنگ: ٢ فرضيه

  .دارد وري كاركنان بهره بر معناداري و مثبت تأثير دانش مديريت: ٣ فرضيه

 ميانجي نقش وري كاركنان بهره و سازماني فرهنگ بين رابطه در دانش مديريت: ٤ فرضيه

  .كند مي ايفا معنادار و مثبت

  

  نظري پژوهش مباني - ٢

  مديريت دانش

 تعريف »دانش به توجه با مديريت« سادگي به را دانش مديريت استاندارد دانش مديريت

 كه است مفهومي چارچوب يك« دانش مديريت اوليه، هاي برداشت از يكي اساس بر. كند مي

 با برخورد كلي، انداز چشم يك به دستيابي براي نياز مورد هاي ديدگاه و ها فعاليت تمامي

 ,Wiig(. گيرد مي بر در را آنها از برداري بهره و آنها شرايط و سازمان دانشي هاي دارايي

 دانش مديريت از تعريف صد از بيش شامل فهرستي )Girard & Girard, 2015( ؛)1994

 آنها در دانش مديريت كه است هايي بخش و ها هرشت گستردگي دهنده نشان كه اند كرده ارائه

 حوزه از گفتمان تحليل يك انجام با .)Schultze & Stabell, 2004( شود مي گرفته كار  به

 دانش گفتمان، اين در .است غالب نوفانكسيوناليستي گفتمان كه گرفتند نتيجه دانش مديريت

 گرفته نظر در سازماني پذيري رقابت و اثربخشي كارايي، بهبود براي اييدار يا منبع يك عنوان به

 در دانش مديريت پيشين رئيس )Forsgren, 2021(توسط  كه تعريفي مشابه، طور به .شود مي

 سنتي رويكردهاي با شود، مي شناخته" ناب دانش مديريت" برچسب با و است شده ارائه ناسا

 و قيد بي و( خاص طور به ناب دانش مديريت. است متفاوت دانش مديريت دانشگاهي يا

 وظايف كند كمك كار نيروي به كه كند فراهم عملي مزيت يك تااست  شده طراحي) شرط

 موفقيت براي سودمند و ساده روشي رويكرد اين. دهند انجام اثربخش امكان حد تا را خود

: كنند مي تعريف اينگونه را دانش مديريت نيز .)Nonaka & Takeuchi, 2007(است  سازمان
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 در آن سريع تجسم و سازمان، سراسر در آن گسترده انتشار جديد، دانش مستمر خلق يندافر«

 تداوم سازمان درون را تغيير كه – جديد هاي نظام و ها فناوري خدمات، /محصولات

  .»بخشد مي

 در كه است سازمان نامشهود منابع ترين مهم از يكي دانش محور، منبع نظريه منظر از

 مزيت منشأ تواند مي مناسب، يافتگي سازمان و بودن  تقليد قابل غير بودن، كمياب صورت

 امكان كه است سازوكاري دانش مديريت ديدگاه، اين در. )Lubis, 2022( باشد پايدار رقابتي

 مديريت هاي سيستم وجود بدون. كند مي فراهم را راهبردي منبع اين از اثربخش برداري بهره

 بنابراين،. دشو نمي بالفعل كه شود مي تبديل اي بالقوه ظرفيت به سازمان دانشي سرمايه دانش،

 ,.Sharma et al( كند مي ايفا را »سازماني قابليت« به »فردي دانش« تبديل نقش دانش مديريت

 بتوانند كه اند موفق زماني سازماني، يادگيري نظريه اساس بر ها سازمان ،همچنين. )2022

 و ها رويه در و كنند منتشر سازمان سراسر در را آن كرده، خلق جديد دانش مستمر طور به

 دانش مديريت چارچوب، اين در. )Inthavong et al., 2023( سازند نهادينه خود محصولات

 هاي محيط در دهد مي اجازه زمانسا به كه است پويا قابليت يك بلكه اجرايي، ابزار يك تنها نه

 سازماني عملكرد و دانشي منابع ميان اتصال حلقه دانش مديريت بنابراين،. شود سازگار متغير

  .شود مي محسوب

  فرهنگ سازماني

 شود مي تعريف مشترك هنجارهاي و باورها ها، ارزش از اي مجموعه عنوان به سازماني فرهنگ

 چسب همچون و كرده هدايت كار محيط در را اعضا رفتار و احساس تفكر، شيوه كه

 اين. )Schein, 2010( سازد مي فراهم سازمان در را غيررسمي كنترل و انسجام اجتماعي،

 و بيروني سازگاري هاي چالش با مواجهه در ها گروه جمعي يادگيري حاصل فرهنگ

 و ها نگرش به دهي جهت و بخشي معنا براي سازوكاري عنوان به و است دروني كپارچگيي

 ها سازمان ساير از سازمان يك تمايز موجب سازماني فرهنگهمچنين،  .كند مي عمل رفتارها

 را كاركنان هاي كنش و ها تصميم ناخودآگاه، هنجارهاي و ها ارزش از نظامي صورت به و شده

 راستا، همين در. )Vassiliki Diamantidou & Petros Galanis, 2024( دهد مي شكل

 نحوه كه دانست مشترك هاي آيين و نمادها ها، ارزش از اي مجموعه توان مي را سازماني فرهنگ

  .)Melfin, 2025( كند مي تعيين را سازمان خارجي و داخلي مديريتي مسائل حل و امور انجام
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 دشوار و تاريخي پيچيده، نامشهود منبع يك سازماني فرهنگ محور، منبع نظريه منظر از

 اعتماد، بر كه فرهنگي. كند عمل پايدار رقابتي مزيت عنوان به تواند مي كه است تقليد براي

 براي را زمينه و كند مي تقويت را سازمان اجتماعي سرمايه دارد، تأكيد يادگيري و همكاري

 بر مبتني هاي فرهنگ مقابل، در. )Eryarsoy et al., 2022( سازد مي فراهم دانش آزادانه تبادل

 محدود را دانش جريان است ممكن سازماني درون رقابت يا خشك مراتب سلسله شديد، كنترل

 سازماني فرهنگ نيز سازماني يادگيري نظريه چارچوب در .)Kaur & Kumar, 2026( كنند

 از حمايت شفافيت، مانند هايي ارزش وجود بدون. شود مي محسوب جمعي يادگيري نياز پيش

 خواهند مواجه مانع با دانش تسهيم و خلق يندهايافر خلاقيت، به تشويق و يادگيري خطاهاي

 اثر كاركنان رفتار بر تنها نه سازماني فرهنگ بنابراين،. )El Mazyani et al., 2025( شد

  .كند مي تعيين نيز را دانش مديريت اجراي كيفيت بلكه دارد، مستقيم

  وري كاركنان بهره

 اين تبيين براي نظري چارچوبي شد، مطرح )Pyatt, 1966( توسط كه انساني سرمايه نظريه

 كاركنان هاي توانايي و دانش ها، مهارت در گذاري سرمايه چگونه كه كند مي فراهم موضوع

 آموزش، در گذاري سرمايه كه كند مي بيان نظريه اين. شود منجر سازمان موفقيت به تواند مي

 وري كاركنان بهره افزايش به نهايت در و كرده تقويت را انساني سرمايه توسعه، و يادگيري

 و مشتري رضايت محصولات، كيفيت عملياتي، كارايي بهبود با ور بهره كاركنان. شود منتهي مي

 ,Kashef( جمله از متعددي هاي پژوهش. كنند مي آفريني نقش سازماني عملكرد نهايت در

 همچون عواملي و كرده بررسي را وري كاركنان بهره و انساني سرمايه ميان ارتباط )2023

 پيامدهاي و فردي وري بهره ارتقاي در مؤثر هاي مؤلفه عنوان به را يادگيري و تجربه آموزش،

 بهبود و انساني سرمايه در گذاري سرمايه ميان پيوند بنابراين،. اند كرده شناسايي سازماني

 و وري كاركنان بهره بين رابطه تبيين در را انساني سرمايه نظريه اهميت سازماني، عملكرد

  .دهد مي نشان سازماني عملكرد

 سازماني اهداف به دستيابي در افراد عملكرد اثربخشي و كارايي ميزان به وري كاركنان بهره

 نوعي كاركنان هاي توانايي و مهارت دانش، كه كند مي بيان انساني سرمايه نظريه. دارد اشاره

 اين و گردد مي تقويت يادگيري و تجربه آموزش، راه از كه شود مي محسوب سرمايه

 اين در. )Tan & Olaore, 2022( شود مي منجر وري بهره افزايش به نهايت در گذاري سرمايه
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 سرمايه نظريه حال، بااين. است انساني سرمايه كارگيري به و انباشت نتيجه وري بهره چارچوب،

 مهارت، از مشابهي سطح با ها سازمان برخي در چرا كه دهد توضيح تواند نمي تنهايي به انساني

 شوند؛ مي عمل وارد پويا هاي قابليت و محور منبع نظريه. شود مي مشاهده متفاوتي وري بهره

 بستر در و يافته سازمان يندهايافر قالب در كه شود مي تبديل عملكرد به زماني دانش زيرا

 انساني سرمايه ميان تعامل حاصل وري كاركنان بهره بنابراين،. شود گرفته كار به مناسب فرهنگي

 هاي سيستم( ساختاري سرمايه و) همكاري و اعتماد( اجتماعي سرمايه ،)فردي مهارت و دانش(

  .است) دانش مديريت

. كرد تبيين نظري چارچوب سه تركيب طريق از توان مي را دانش مديريت ميانجي نقش

 اما هستند؛ نامشهود منابع دو هر دانش و سازماني فرهنگ محور، منبع نظريه اساس بر نخست،

 مزيت به زماني تنها فرهنگ. شود نمي تبديل عملكرد به مستقيمطور  و به تنهايي به فرهنگ

 داشته وجود عملي هاي رويه به ها ارزش تبديل براي سازوكارهايي كه شود مي منجر عملكردي

 چارچوب در دوم، .كند مي فراهم را تبديل سازوكار همين دقيقطور  به دانش مديريت. باشد

 كه فرهنگي. است دانش تسهيم و خلق نياز پيش يادگيرنده فرهنگ سازماني، يادگيري نظريه

 مديريت و دهد مي ارتقا را دانش مديريت كيفيت كند، مي تشويق را يادگيري و گذاري اشتراك

 را وري كاركنان بهره نوآوري، افزايش و كاري دوباره كاهش اطلاعات، جريان بهبود راه از دانش

   :تاس تبيين قابل زير صورت به اثرگذاري مسير بنابراين،. دهد مي افزايش

  وري كاركنان بهره ارتقاي → دانش مديريت يندهايافر بهبود → سازماني فرهنگ

 در كه شود مي تبديل وري بهره به زماني دانش انساني، سرمايه نظريه اساس بر سوم،

 دانش به تر سريع دسترسي امكان دانش مديريت. شود گرفته كار به كاركنان عملي هاي فعاليت

 نتيجه، در. كند مي فراهم را مسائل كارآمدتر حل و گذشته تجربيات از يادگيري مرتبط،

 ايفا را كاركنان فردي عملكرد و سازمان فرهنگي سرمايه ميان ارتباطي پل نقش دانش مديريت

 سازماني فرهنگ كه است استوار فرض اين بر حاضر پژوهش نظري مدل اساس، براين. كند مي

 قابليت عنوان به دانش مديريت و كند مي تقويت را دانش مديريت نهادي، زيرساخت عنوان به

 سازوكار دانش مديريت بنابراين،. دكن مي تبديل وري كاركنان بهره به را دانشي سرمايه سازماني،
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 منسجمي نظري پشتوانه از آن ميانجي نقش و است وري بهره بر سازماني فرهنگ اثر انتقال

 .است برخوردار

  

  وري كاركنان بهره و دانش مديريت سازماني، فرهنگ با مرتبط پيشين مطالعات خلاصه. ١ جدول

  اصلي هاي يافته  پژوهش روش  پژوهش نمونه  سال  پژوهشگر

Mehta & 
Joshi  

٢٠٠٠  
 هاي سازمان كاركنان

  خدماتي
  همبستگي – پيمايشي

 تقويت راه از كار محيط در معنويت

 افزايش موجب محور ارزش فرهنگ

  .شد وري بهره

Uddin et al.  ٢٠١٣  
 هاي شركت

  چندمليتي مخابراتي
  پيمايشي – موردي مطالعه

 معنادار و مثبت اثر سازماني فرهنگ

  .داشت وري بهره و عملكرد بر

Chang & 
Lin  

٢٠١٥  
 هاي سازمان كاركنان

  تايوان در مختلف

 يابي مدل – پيمايشي

  ساختاري معادلات

 مثبت اثر گرا شغل و گرا نتيجه فرهنگ

 مديريت يندهايافر در مشاركت بر

 اثر كنترلي فرهنگ داشت؛ دانش

  .داشت منفي

Shami et al.  ٢٠٢١  
 بخش كاركنان

  بانكي
  مسير تحليل – پيمايشي

 بين ميانجي نقش سازماني فرهنگ

 را كاركنان عملكرد و دانش مديريت

  .كرد ايفا

Yudhy & 
Nur’aeni  

  رگرسيون – پيمايشي  BJB  بانك كاركنان  ٢٠٢٠
 انگيزش بر مثبت اثر سازماني فرهنگ

  .داشت وري كاركنان بهره و

Yandi  مروري مطالعه  ادبيات مرور  ٢٠٢٢  

 عوامل سازماني فرهنگ و رهبري

 معرفي وري بهره ارتقاي در كليدي

  .شدند

Abane et al.  ٢٠٢٢  
 دولت كاركنان

  غنا محلي
  دنيسون مدل – پيمايشي

 اثر انسجام و مشاركت مأموريت،

 بر منفي اثر سازگاري مثبت؛

  .داشت وري بهره

Oladimeji  
 et al.  

  سازماني كاركنان  ٢٠٢٣
 مدل – پيمايشي

  ساختاري

 بر مثبت اثر سازماني فرهنگ

 كاركنان مشاركت داشت؛ وري بهره

  .داشت گر تعديل نقش

Bijalwan  
 et al.  

٢٠٢٤  
 مند نظام مرور

  مطالعات
  مند نظام مرور

 اثرگذار وري بهره بر سازماني فرهنگ

 ميانجي نقش شغلي ادبي بي است؛

  .دارد
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 در وري كاركنان بهره و سازماني فرهنگ رابطه كه دهد مي نشان پيشين مطالعات مرور

 اين در نظري خلأ و محدوديت چند حال، بااين. است شده تأييد مختلف صنايع و ها زمينه

 مستقيم رابطه بررسي به فقط ها پژوهش از چشمگيري بخش نخست، .شود ده مييد حوزه

 توجه كمتر رابطه اين در ميانجي سازوكارهايبه  و اند پرداخته وري بهره و سازماني فرهنگ

 اشاره سازماني فرهنگ ميانجي نقش به )Shami, 2021 #1184( مطالعه اگرچه. است شده

 كمتر) وري بهره و فرهنگ رابطه در دانش مديريت ميانجي نقش( معكوس مسير اما است، كرده

 بر سازماني فرهنگ اثر انتقال سازوكار درباره نظري ابهام همچنان بنابراين،. است شده بررسي

هاي  هاي مقطعي و داده از مطالعات از طرح چشمگيريخش ب دوم، .دارد وجود وري بهره

  .سازد اند كه اين موضوع، استنباط عليت قوي را محدود مي خودگزارشي استفاده كرده

 كاهش باعث) محلي دولت مخابرات، بانكي،( خاص صنايع بر غالب تمركز ،همچنين

 از ها پژوهش برخي در سوم، .است شده اقتصادي هاي بخش ساير به ها يافته تعميم قابليت

 اما، )Abane et al., 2022( است شده استفاده دنيسون مدل مانند خاص فرهنگي هاي مدل

 نشان مسئله اين. ندارد را وري بهره واريانس كامل تبيين توان مدل اين كه اند داده نشان نتايج

 تبيين قدرت تا شوند وارد مدل در بايد مكمل سازوكارهاي يا ميانجي متغيرهاي كه دهد مي

 مانند رفتاري پيامدهاي بر بيشتر دانش مديريت با مرتبط مطالعات چهارم، .پيدا كند افزايش

 مانند نهايي عملكردي پيامدهاي به كمتر و اند داشته تمركز دانش مديريت در مشاركت قصد

 وري بهره و دانش مديريت سازماني، فرهنگ ميان اتصال حلقه بنابراين،. اند پرداخته وري بهره

 تبيين در حاضر پژوهش اصلي شكاف اساس، براين .است منسجم تجربي تبيين نيازمند هنوز

 نهفته وري كاركنان بهره بر سازماني فرهنگ اثر انتقال سازوكار عنوان به دانش مديريت نقش

 مديريت ميانجي نقش آزمون و يكپارچه مدل يك در متغير سه تلفيق با حاضر پژوهش. است

 را پيشين هاي مدل تبييني قدرت و داده پوشش را ادبيات در موجود خلأ كند مي تلاش دانش،

  .دهد ارتقا
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  يشناس روش - ٣

 با كه است همبستگي –توصيفي روش، لحاظ از و كاربردي هدف، نظر از حاضر پژوهش

 فرهنگ بين رابطه بررسي به ساختاري معادلات يابي مدل از گيري بهره با و كمي رويكردي

 آماري جامعه. است پرداخته دانش مديريت ميانجي نقش با وري كاركنان بهره و سازماني

 ٢٢٢ تعداد به عسل شيرين شركت اداري كاركنان و كارشناسان مديران، تمامي شامل پژوهش

 براي كوكران فرمول از استفاده با نمونه حجم آماري، جامعه بودن  محدود به توجه با. بود نفر

. شد برآورد نفر ١٤١ درصد، ٥ مجاز خطاي و درصد ٩٥ اطمينان سطح با محدود، جوامع

 كاركنان كه صورت ينه اب گرفت؛ انجام متناسب اي طبقه تصادفي صورت به گيري نمونه روش

 پژوهش طبقات عنوان به) اداري كاركنان و كارشناسان مديران،( سازماني جايگاه اساس بر

 طبقه هر افراد سپس .دش مشخص جامعه در آن حجم با متناسب طبقه هر سهم و شدند تعيين

 سطوح نسبي ناهمگوني دليل به روش اين. شدند انتخاب تصادفي اعداد جدول از استفاده با

 كار به گيري نمونه خطاي كاهش و گروه هر مناسب نمايندگي افزايش منظور به و سازماني

 قابل و كامل صورت به نامه پرسش ١٣١ شده، توزيع نامه پرسش ١٤١ مجموع از. شد گرفته

 استانداردهاي نظر از و است درصد ٩١/٩٢ دهي پاسخ نرخ دهنده نشان كه شد بازگردانده تحليل

  .شود مي محسوب قبولي قابل ميزان سازماني، هاي پژوهش

: شد استفاده استاندارد هاي نامه پرسش از پژوهش متغيرهاي سنجش براي كمي، بخش در

 بيروني سازگاري بعد دو در گويه ٢١ شامل) ١٩٨٠( شاين ادگار نامه پرسش با سازماني فرهنگ

 چهار در گويه ١٧ شامل) ١٣٩٢( جبارزاده نامه پرسش با وري كاركنان بهره دروني؛ انسجام و

) ٢٠٠٣( لاوسون نامه پرسش با دانش مديريت و مسئله حل و تعهد اثربخشي، كارايي، مؤلفه

 دانش، ذخيره دانش، دهي سازمان دانش، جذب آفريني، دانش بعد شش در گويه ٢٤ شامل

 كاملاً از( ليكرت اي درجه پنج طيف اساس بر ها گويه تمامي. دانش كارگيري به و دانش انتشار

 در تر پيش لاوسون و شاين هاي نامه پرسش. شدند تنظيم) ٥=موافقم كاملاً تا ١=مخالفم

 وسيله به آنها محتوايي روايي و شده اعتباريابي و سازي بومي ترجمه، داخلي متعدد هاي پژوهش

 شده بررسي تأييدي و اكتشافي عاملي تحليل راه از آنها سازه روايي و تأييد مديريت خبرگان

 ابزارها اين ابعاد براي ايراني مطالعات در شده گزارش كرونباخ آلفاي ضرايب همچنين. است
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 پژوهش اين در. است ايران فرهنگي بافت در مطلوب دروني ثبات بيانگر كه بوده ٧/٠ از بالاتر

 و) CR( تركيبي پايايي و) AVE(  استخراج واريانس ميانگين از استفاده با همگرا روايي نيز

 قابل دامنه در كرونباخ آلفاي ضرايب و شد تأييد لاركر و فورنل معيار اساس بر واگرا روايي

 . )١جدول ( گرفت قرار قبول

  

نامه متغيرهاي پرسش .١ جدول  

ها تعداد پرسش متغير  منبع 

)١٩٨٠( شاين ادگار ٢١ فرهنگ سازماني  

وري نيروي انساني بهره )١٣٩٢(جبارزاده  ١٧   

)٢٠٠٣( لاوسون ٢٤ مديريت دانش  

  

ها با استفاده از روش  پژوهش، داده هاي همفهومي و آزمون فرضي براي ارزيابي مدل

كار  به Smart PLSافزار  يند، نرمادر اين فر. شدندوتحليل  مدلسازي معادلات ساختاري تجزيه

دليل انتخاب . شود گرفته شد كه يكي از ابزارهاي پركاربرد در مدلسازي ساختاري محسوب مي

) LVS(ها و بررسي متغيرهاي پنهان  تحليل طيف وسيعي از مدلافزار، توانايي آن در  اين نرم

و دقت  كند ميهاي اين برنامه امكان بررسي روابط پيچيده بين متغيرها را فراهم  قابليت. است

  .)١شكل ( دهد ها را افزايش مي تحليل

  

  

  

  

  

  

  

 

  مدل مفهومي پژوهش .١شكل 

انساني نيروي وري بهره  فرهنگ سازماني 

 كارايي

 اثربخشي

 تعهد

مسئلهحل   

دروني انسجام  

بيروني سازگاري  

 مديريت دانش

دانش كارگيري به آفريني دانش جذب دانش  دانش سازماندهي   دانش انتشار ذخيره دانش 



...وري  واكنش نقش فرهنگ سازماني در ارتقاي بهره _________________  اله اندايش و همكاران سيف  

٢٥ 

  پژوهش يها افتهي - ٤

 پژوهش اين آماري جامعه ،٢ جدول در شده ارائه توصيفي آمار از حاصل هاي يافته اساس بر

 ميان از. بود عسل شيرين شركت اداري كاركنان و كارشناسان مديران، از نفر ١٤١ شامل

 سني، توزيع نظر از. دادند  تشكيل زنان را درصد ١٩ و مردان را درصد ٨١ دهندگان، پاسخ

 شامل را نمونه كل از درصد ٤٧ كه بود سال ٥٠ تا ٤٠ سني گروه به مربوط فراواني بيشترين

 ارشد كارشناسي مدرك كنندگان مشاركت تعداد بيشترين تحصيلات، سطح خصوص در. شد مي

 سال ٢٠ تا ١٠ بين كاري سابقه با دهندگان پاسخ از درصد ٥١ همچنين،). درصد ٥٨( داشتند

 ٢٩( انساني منابع واحد از كنندگان مشاركت بيشترين سازماني، واحدهاي ميان در. بودند

) درصد ٥٦( كارشناسان شغلي، سطح نظر از همچنين،. بودند) درصد ٢٤( مالي امور و) درصد

 به مربوط تفصيلي اطلاعات. داشتند نمونه در بيشتري سهم) درصد ٢٧( مياني مديران و

  .است شده ارائه ٢ جدول در كنندگان شركت شناختي جمعيت مشخصات

  

  شناختي اطلاعات جمعيت .٢جدول 

شناختي هاي جمعيت ويژگي  درصد فراواني فراواني 

 جنسيت
 ٨١/٠ ١٠٤ مرد

 ١٩/٠ ٢٧ زن

 رده سني

٣٠- ٤٠  ٢/٢٦ ٣٤  

٤٠- ٥٠  ٨/٤٨ ٦٣  

به بالا ٥٠  ٢٧/٠ ٣٤  

 سطح تحصيلات

٨/٢٩ ٣٩ كارشناسي  

٢/٥٨ ٧٩ كارشناسي ارشد  

١٢/٠ ١٣ دكتري  

 سابقه كاري

٥- ١٠  ٢/١٤ ٢٠  

١٠- ٢٠  ٢/٥١ ٧٢  

٢٠- ٣٠  ٧/٣٤ ٣٩  

 حيطه تخصصي

 ٦٦/٠ ٨٣ علوم انساني

 ٩/١٤ ٢١ علوم پايه

 ١/١٩ ٢٧ هاي علمي ساير حوزه



  ١٤٠٥بهار  ،١، شماره ١٦دوره   ________________________

 درصد فراواني

٠/٥٦ 

٠/٢٧ 

٠/١٧ 

١/٢٩ 

١/٢٤  

٧/١٧  

١٦/٣  

٨/١٢  

 از يك  هر تأثير ميزان دهنده

 و دارند قرار ١ تا ١- بازه 

 

  استاندارد مسير

________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٢٦ 

شناختي هاي جمعيت ويژگي   فراواني 

 سطح شغلي

 ٧٣ كارشناس

 ٣٦ مياني مدير

 ٢٢ ارشد مدير

 واحد سازماني

 ٣٨ انساني منابع

مالي امور  ٣٢ 

فروش و بازرگاني  ٢٣ 

توسعه و تحقيق  (R&D) ٢١ 

واحدها ساير  ١٧ 
  

دهنده نشان و شده ارائه مسير ضرايب نمودار عنوان با ٢ شكل

 در مسير ضرايب مقادير. است وابسته متغير بر مستقل متغيرهاي

  .كنند مي مشخص را متغيرها ميان رابطه اثرگذاري ميزان

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

مسير ضرايب و عاملي بارهاي مقادير نمودار .٢ شكل

  

متغيرهاي

ميزان



...وري  واكنش نقش فرهنگ سازماني در ارتقاي بهره _________________  اله اندايش و همكاران سيف  

٢٧ 

 قرار ٤/٠ از بالاتر ها گويه عاملي بار مقادير تمامي شود، مي مشاهده نمودار در كه گونه همان

 ،همچنين. است عاملي بار ضرايب مطلوبيت و گيري اندازه مدل مناسب برازش بيانگر كه دارند

 و ها گويه ميان ارتباط بنابراين .است ٩٦/١ از بيش ها گويه همه براي t آماره كه داد نشان نتايج

 ضريب مقدار هرچه اين، بر افزون. شود مي تأييد درصد ٩٥ اطمينان سطح در پنهان متغيرهاي

  .كند پيدا مي افزايش وابسته متغير بر مستقل متغير تأثير شدت باشد، تر بزرگ و تر مثبت مسير

  . است شده ارائه ٣ جدول در پژوهش متغيرهاي توصيفي آمار نتايج

  

  آمار توصيفي متغيرهاي پژوهش .٣ جدول

  كشيدگي  چولگي  بيشترين  كمترين  ميانگين  متغير

  - ٤٥١/٠  - ٦٤٤/٠  ٧٧/٤  ٢  ٦٥/٣  سازماني فرهنگ

  ١٣١/٠  - ٤٣٠/٠  ٥  ٢٠/١  ٦٧/٣  كاركنان وري بهره

  - ٧٠٧/٠  - ٣٢٠/٠  ٧٠/٤  ٩٦/١  ٥٨/٣  دانش مديريت
  

 در اصلي متغير سه هر وضعيت كه دهد مي نشان پژوهش متغيرهاي توصيفي آمار تحليل

 وري كاركنان بهره ،٦٥/٣ با برابر سازماني فرهنگ ميانگين. دارد قرار مطلوبي نسبت به سطح

. دارند قرار) ٣( ليكرت طيف مياني نقطه از بالاتر همگي كه است ٥٨/٣ دانش مديريت و ٦٧/٣

 مديريت سازماني، فرهنگ وضعيت دهندگان، پاسخ ديدگاه از كه دهد مينشان  موضوع اين

 ارزيابي متوسط از بالاتر نسبت به سطح در مطالعه مورد شركت در وري كاركنان بهره و دانش

 ترين پايين دانش مديريت و ميانگين بالاترين وري كاركنان بهره متغيرها، اين ميان در. شود مي

 مناسبي سطح در كاركنان عملكرد اگرچه كه دهد نشان تواند مي تفاوت اين .را دارند ميانگين

 تغييرات دامنه بررسي .دارد وجود همچنان دانش مديريت حوزه در بهبود ظرفيت اما دارد، قرار

 و بوده توجه قابل متغير سه هر در ها پاسخ پراكندگي كه دهد مي نشان نيز) حداكثر و حداقل(

 مقادير توزيع، هاي شاخص نظر از. دهد مي پوشش را كاركنان ادراكات از كاملي نسبت به طيف

 دهنده نشان كه) - ٦٤/٠ تا -٣٢/٠ بين( دارند قرار ±١ بازه در و منفي متغير سه هر براي چولگي

 ،همچنين. است بودن  نرمال از شديد انحراف عدم و بالاتر مقادير سمت به توزيع اندك تمايل

 يا تمركز نداشتن  وجود بيانگر كه دارند قرار) ±١ بين( قبول قابل بازه در نيز كشيدگي مقادير

 هاي داده توزيع كه گرفت نتيجه توان مي اساس، براين. هاست داده در عادي غير پراكندگي



  ١٤٠٥بهار  ،١، شماره ١٦دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٢٨ 

 هاي آزمون از استفاده و بوده برخوردار نسبي بودن  نرمال از پژوهش متغيرهاي به مربوط

  .است پذير توجيه ها تحليل ادامه در ساختاري معادلات يابي مدل و پارامتريك

  

  هاي روايي و پايايي متغيرهاي پژوهش بررسي شاخص. ٤جدول 

متغيرهاي 

 پژوهش
 بارهاي عاملي گويه ها سازه

آلفاي 

 كرونباخ

پايايي 

 تركيبي
AVE 

فرهنگ 

 سازماني

٨٤٦/٠ OC- Q1-Q11 سازگاري دروني - ٨١٦/٠  ٨٦٢/٠  ٨٤٩/٠  ٧٣٧/٠  

بيرونيانسجام   OC - Q1-Q10 ٨٢٥/٠ - ٨١٧/٠  ٨٣٣/٠  ٧٥٢/٠  ٥٤٩/٠  

 وري بهره

 كاركنان

٧٠٢/٠ EP -Q1-Q3 كارايي - ٨٦٣/٠  ٧٥٤/٠  ٩٣٧/٠  ٥٢٥/٠  

٧٨٨/٠ EP -Q1-Q3 اثربخشي - ٧٦٢/٠  ٧٦٤/٠  ٨١٢/٠  ٦٨٧/٠  

٧٢٧/٠ EP -Q1-Q5 تعهد - ٨٤١/٠  ٧٧٩/٠  ٨٢٦/٠  ٨٥٩/٠  

مسئله حل  EP -Q1-Q6 ٨٨٩/٠ - ٨٤٦/٠  ٨٠٨/٠  ٩٨٧/٠  ٥١٧/٠  

مديريت 

 دانش

آفريني دانش  KM- Q1-Q4 ٨١٢/٠ - ٨١١/٠  ٨٨٢/٠  ٧٢٥/٠  ٧٤٢/٠  

دانش جذب  KM- Q1-Q4 ٧٨٥/٠ - ٨٣١/٠  ٧٥٩/٠  ٨٢٥/٠  ٧٦٤/٠  

دانش سازماندهي  KM- Q1-Q4 ٨٦٦/٠ - ٨١٧/٠  ٨٣٠/٠  ٨٥٥/٠  ٧٤١/٠  

دانش ذخيره  KM- Q1-Q4 ٨٠٤/٠ - ٧٧٦/٠  ٨٤٩/٠  ٧٧٨/٠  ٥٦٠/٠  

دانش انتشار  KM- Q1-Q4 ٨٠٥/٠ - ٧٨٣/٠  ٨٤٢/٠  ٨٢٤/٠  ٥٥٧/٠  

دانش كارگيري به  KM- Q1-Q4 ٨٢٤/٠ - ٨٩٦/٠  ٧٨٦/٠  ٨٨١/٠  ٧٠٦/٠  

  

 تمامي كه دهد مي نشان شده استخراج واريانس به مربوط نتايج ،٤ جدول بر اساس

 اساس بر همگرا روايي تأييد بيانگر امر اين. دارند ٥/٠ از بيشتر مقاديري ،پنهان متغيرهاي

 پايايي و كرونباخ آلفاي مقادير بررسي همچنين،. است شده  استخراج واريانس ميانگين شاخص

 اساس براين. اند رفته فراتر ٧/٠ از پنهان متغيرهاي براي ها شاخص تمامي كه داد نشان مركب

  .برخوردارند مناسبي و قبول قابل پايايي از رفته كار به ابزارهاي كه گرفت نتيجه توان مي

  

   



...وري  واكنش نقش فرهنگ سازماني در ارتقاي بهره _________________  اله اندايش و همكاران سيف  

٢٩ 

  لاركر –آزمون فورنل   .٥جدول 

 متغيرها
 لاركر- معيار فورنل

١٢ ١١ ١٠ ٩ ٨ ٧ ٦ ٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

 سازگاري

 دروني
٨٥/٠            

 انسجام

 بيروني
٨٠/٠ ٦١/٠           

          ٨٢/٠ ٦٤/٠ ٥٩/٠ كارايي

         ٨٣/٠ ٧٨/٠ ٥٣/٠ ٥٧/٠ اثربخشي

        ٨٨/٠ ٦٣/٠ ٦٣/٠ ٥٢/٠ ٦٣/٠ تعهد

       ٨٦/٠ ٦٦/٠ ٦٩/٠ ٧٣/٠ ٤٨/٠ ٥٥/٠ مسئله حل

      ٧٩/٠ ٦٧/٠ ٧٠/٠ ٤٨/٠ ٤٩/٠ ٦١/٠ ٤٩/٠ آفريني دانش

     ٨٤/٠ ٦٤/٠ ٧٦/٠ ٤٩/٠ ٥١/٠ ٤٠/٠ ٦٨/٠ ٦٣/٠ دانش جذب

 سازماندهي

 دانش
٨٠/٠ ٥٩/٠ ٥٥/٠ ٥٩/٠ ٦٨/٠ ٦٨/٠ ٥١/٠ ٧٢/٠ ٦٢/٠    

   ٨٨/٠ ٦٦/٠ ٤٨/٠ ٤٩/٠ ٦٢/٠ ٤٧/٠ ٥٩/٠ ٦١/٠ ٤٩/٠ ٦٩/٠ دانش ذخيره

  ٨٧/٠ ٦٥/٠ ٧٢/٠ ٧٣/٠ ٥٧/٠ ٧٩/٠ ٦٢/٠ ٥٢/٠ ٧٢/٠ ٤٩/٠ ٥١/٠ دانش انتشار

 كارگيري به

 دانش
٨٠/٠ ٦٩/٠ ٦١/٠ ٥٣/٠ ٦٩/٠ ٦٣/٠ ٦١/٠ ٥٥/٠ ٤٤/٠ ٥٩/٠ ٥٩/٠ ٥٧/٠ 

  
 از پنهان متغير هر شده استخراج واريانس ميانگين جذر مقدار ،٥ جدول هاي يافته اساس بر

 كه كرد بيان توان مي ،بنابراين. است بيشتر پنهان متغيرهاي ساير با آن همبستگي ميزان بالاترين

  .)٦جدول ( است شده تأييد لاركر –فورنل معيار از استفاده با گيري اندازه مدل در واگرا روايي

  

  نتايج برازش مدل كلي .٦جدول 

آمده دست مقدار به  نام آزمون توضيحات آزمون مقادير قابل قبول 

٢٧٠/٠  ٣/٠> هاي استقلال ارزيابي آزمون   Chi Square 

٠٩٥/٠  ٠٨/٠<  SRMR ريشه ميانگين توان دوم خطاي تقريب 

٩١٨/٠  ٩/٠> يافته شاخص برازندگي تعديل   NFI 

٥٤١/٠  ٧/٠>  d_ULS دو معيار فاصله اقليدسي 

٦٣٨/٠  ٧/٠>  d_G فاصله ژئودزيكي 



  ١٤٠٥بهار  ،١، شماره ١٦دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٣٠ 

 مطلوبي مقادير برازندگي شاخص سه حداقل كه صورتي در ،٦ جدول نتايج بر اساس

 از پژوهش مفهومي مدل اساس، براين. دانست قبول قابل را مدل برازش توان مي باشند، داشته

  .)٧جدول ( كنند مي پشتيباني نتايج از مؤثر طور به ها داده و بوده برخوردار مناسبي برازش

  

  ها خلاصه نتايج فرضيه .٧جدول 

 نتيجه t P-Value VAF Sobelآماره  ضريب مسير فرضيه

 >- مديريت دانش>- فرهنگ سازماني

كاركنانوري  بهره  
   ٨٨٣/٠  ٦٤٩/٣  

٦١٨/٠ اثر مستقيم تأييد   ٠٠٠/٠    

مستقيم اثر غير  ١٩٢/٠   ٠٠٠/٠    

٨١٠/٠ اثر كل   ٠٠٠/٠    

وري كاركنان بهره >- فرهنگ سازماني  ٦١٨/٠  ٧٦٦/١١  ٠٠٠/٠  تأييد   

كاركنان وري بهره >- مديريت دانش  ٦٥٩/٠  ٥٠٥/٩  ٠٠٠/٠  تأييد   

دانش مديريت >- فرهنگ سازماني   ٥٣٩/٠  ٧٢٤/٩  ٠٠٠/٠  تأييد   
  
 ميانجي نقش بنابراين. است ٩٦/١بيش از  Z-value مقدار كه داد نشان تحليل نتايج

 درصد ٩٥ اطمينان سطح با وري كاركنان بهره و سازماني فرهنگ ميان رابطه در دانش مديريت

 VAF شاخص اي، واسطه اثر ميزان و شدت ارزيابي براي].  ≥ ٠٥/٠P –Value[ شود مي تأييد

 بيانگر باشد، درصد ٢٠ از كمتر VAF مقدار چه چنان موجود، معيارهاي اساس بر. شد محاسبه

 كامل گري واسطه دهنده نشان درصد ٨٠ از بالاتر مقادير و است اي واسطه اثر نداشتن  وجود

 وجود از نشان كه آمد دست به) ٨٨٣/٠(با  برابر VAF مقدار پژوهش اين در. شود مي محسوب

 داد نشان) SEM( ساختاري معادلات مدل تحليل. است دانش مديريت كامل اي واسطه نقش

 ≥ P –Value ,٠٥/٠(دارد  وري كاركنان بهره بر معناداري و مثبت تأثير دانش مديريت كه

٥٠٥/٩, t =٦٥٩/٠β =( .،و شود مي تأييد درصد ٩٥ اطمينان سطح در مربوطه فرضيه بنابراين 

 موجب دانش مديريت در واحد يك افزايش كه گرفت نتيجه توان مي مسير ضريب به توجه با

 نشان ها يافته ،همچنين. شد خواهد استاندارد انحراف ٦٥٩/٠ميزان  به وري كاركنان بهره ارتقاي

 ≥ P–Value ,٠٥/٠(دارد  وري كاركنان بهره بر معناداري و مثبت اثر سازماني فرهنگ كه دادند

٧٦٦/١١, t=٠/ ٦١٨β=( .سازماني، فرهنگ در واحد يك افزايش با كه است آن بيانگر امر اين 
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 نشان نتايج نهايت، در .كند پيدا مي رشد استاندارد انحراف ٦١٨/٠ميزان  به وري كاركنان بهره

 ,٧٢٤/٩ ≥ P –Value ,٠٥/٠(دارد  معناداري تأثير نيز دانش مديريت بر سازماني فرهنگ كه داد

t =٥٣٩/٠β =( .يك افزايش ازاي  به گفت توان مي و شود مي تأييد نيز فرضيه اين بنابراين 

پيدا انحراف استاندارد افزايش  ٥٣٩/٠ميزان  به دانش مديريت سازماني، فرهنگ در واحد

  .كند مي

  

  يريگ جهينتبحث و  - ٥

ها و هنجارهاي كاري، نقش  گيري رفتارها، ارزش عنوان بستر اصلي شكل فرهنگ سازماني به

 كند ايفا مي سازمانو بهبود مديريت دانش در  وري كاركنان بهرهاي در ارتقاي  كننده تعيين

)Ugwu & Ejikeme, 2023( .تنها تعهد و انگيزش كاركنان  وجود فرهنگي پويا و سازنده، نه

 سازد گذاري دانش فراهم مي را براي خلاقيت، نوآوري و اشتراك بلكه زمينه دهد را افزايش مي

)Shepstone & Currie, 2008( .و الگوهاي ها  زماني كه سازمان توانايي انطباق ارزش

رفتاري خود با تغييرات محيطي و نيازهاي روزافزون كاربران را داشته باشد، در آن مديريت 

 دگير و بهبود كيفيت خدمات قرار مييندي مستمر در خدمت توسعه سازماني اعنوان فر دانش به

)Jasimuddin & Zhang, 2014(. ابه نيروي مث در چنين شرايطي، فرهنگ سازماني به

و هم مسير تحول و  كند  زمان هم انسجام دروني را تقويت مي كند كه هم اي عمل مي محركه

اساس، هدف پژوهش  اين بر. )Onwubiko, 2022( سازد را هموار مي سازماننوآوري در 

با تأكيد بر نقش ميانجي  وري كاركنان بهرهحاضر بررسي رابطه ميان فرهنگ سازماني و 

با توجه به اهميت فزاينده مديريت . است عسل شركت شيريندر ميان كاركنان  مديريت دانش

كوشد ارتباط ميان فرهنگ سازماني و  مي پژوهشدانش در بهبود فرايندهاي سازماني، اين 

اي در  هاي تازه د و با تبيين نقش ميانجي مديريت دانش، بينشكنرا تحليل  وري كاركنان بهره

اين پژوهش درصدد . ارائه دهد وري كاركنان بهرهي بر ارتقاي خصوص تأثير فرهنگ سازمان

كردن بخشي از شكاف موجود در ادبيات پيشين، شواهد تجربي معتبري فراهم  است ضمن پر

  .رساندبياري  سازمانتر در  هاي اثربخش گيري ها و تصميم گذاري تواند به سياست سازد كه مي
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 با ،وري كاركنان بهره بر سازماني فرهنگ معنادار و مثبت اثر بر مبني حاضر پژوهش يافته

 تأكيد )Yandi, 2022(پژوهش  مشخص، طور به. است همسو كاملاً پيشين هاي پژوهش نتايج

 به دستيابي و وري كاركنان بهره ارتقاي در بنيادي عوامل از يكي سازماني فرهنگ كه كند مي

 بهبود به تواند مي سازماني فرهنگ تقويت كه دهد مي نشان نتيجه اين. است سازماني اهداف

 همچنين،. شود منجر محيطي هاي چالش با مواجهه در سازمان توان و انساني منابع عملكرد

 با كاركنان تعهد و سازماني فرهنگ مثبت رابطه بر نيز )Oladimeji et al., 2023(مطالعه 

 را كاركنان مشاركت نقش و گذارد مي صحه دولتي بخش در وري كاركنان بهره و رضايت

 فرهنگ )Olakunle, 2021( راستا، همين در. سازد مي برجسته گر تعديل عامل عنوان به

 سبك اهميت بر و كرده معرفي وري بهره افزايش در كليدي محرك يك را مثبت سازماني

 اين، بر افزون. كند مي تأكيد رابطه اين تقويت در گروهي كار و ارتباطات كيفيت رهبري،

 و قوي سازماني فرهنگ ميان پيوند كه دهد مي نشان نيز )Marfriady, 2023( ،پژوهش

 خواهد انساني منابع عملكرد و كارايي بهبود ساز زمينه ديجيتال، تحول هاي ظرفيت از گيري بهره

 آن بيانگر و كرده تأييد را پژوهش اين يافته موجود تجربي و نظري شواهد مجموع، در .بود

 كند، مي عمل وري كاركنان بهره بر اثرگذار متغيري عنوان به تنها نه سازماني فرهنگ كه است

 موفقيت و كارايي به دستيابي مسير محيطي، و سازماني عوامل ساير با تعامل با تواند مي بلكه

  .سازد هموار را پايدار

وري  بهره بر معناداري و مثبت تأثير دانش مديريت كه داد نشان حاضر پژوهش يافته

 & Ritsri( پژوهش خاص، طور به. است همسو پيشين مطالعات با نتيجه اين. دارد كاركنان

Meeprom, 2020( افزايش اطلاعات، كيفيت ارتقاي راه از دانش مديريت كه كند مي تأييد 

 در و كاركنان عملكرد بهبود به تواند مي سازماني تصوير تقويت و كنندگان استفاده رضايت

 از كارآمد گيري بهره كه است آن بيانگر موضوع اين. شود منجر وري بهره ارتقاي نهايت

 نقشي نيز نهادها ساير در بلكه گردشگري، مانند خدماتي هاي سازمان در تنها نه دانش مديريت

 ,.Tan et al( پژوهش نتايج همچنين، .كند مي ايفا انساني منابع كارايي افزايش در كليدي

 بر را تأثير بيشترين دانش اشتراك دانش، ديريتم مختلف ابعاد ميان از كه داد نشان )2025

 سازمان در دانش تسهيم فرهنگ تقويت كه دهد مي نشان يافته اين. دارد وري كاركنان بهره

 كل وري بهره افزايش ساز زمينه و داشته همراه به را سازماني و فردي عملكرد بهبود تواند مي
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 و است پژوهش اين نتايج بر تأييدي مهر پيشين هاي پژوهش شواهد مجموع، در .شود سازمان

 ارتقاي در كننده تعيين نقشي راهبردي، سازوكار يك عنوان به دانش مديريت كه دهد مي نشان

  .كند مي ايفا وري كاركنان بهره

 مديريت بر معناداري و مثبت تأثير سازماني فرهنگ كه داد نشان حاضر پژوهش نتايج

 Donate( پژوهش خاص، طور به .است همسو پيشين مطالعات شواهد با يافته اين. دارد دانش

& Guadamillas, 2010( نقش تواند مي دانش بر مبتني سازماني فرهنگ كه كند مي تأكيد 

 انتقال و سازي ذخيره مانند( دانش مديريت هاي شيوه بين ارتباط در معناداري كننده تعديل

 و يندهاافر اثربخشي و نوآوري ترتيب ينا هب و كند ايفا ها سازمان فناورانه عملكرد و) دانش

 كه داد نشان )Jasimuddin & Zhang, 2014(پژوهش  همچنين،. دهد ارتقا را محصولات

 سازماني فرهنگ با كه كند پيدا مي تحقق زماني ،دانش مديريت هاي راهبرد موفقيت

 آن تقليد از و كرده آسان را دانش تكثير سويي، هم اين زيرا شوند، تركيب سازمان فرد منحصربه

 .آيد مي دست به بيشتر وري بهره و پايدار رقابتي مزيت ،نتيجه در .كند مي جلوگيري رقبا وسيله به

 يندهايافر دهي شكل در انيسازم فرهنگ اهميت بر )Alavi et al., 2005( اين بر علاوه

 موفقيت كه اند داده نشان و اند كرده تأكيد دانش كارگيري به و انتقال سازي، ذخيره ايجاد،

 در. دارد سازمان فرهنگي باورهاي و ها ارزش با راستايي هم به شديدي وابستگي دانش مديريت

 و مثبت اثر دانش مديريت چرخه كه كرد اثبات نيز )Obeng et al., 2024(پژوهش  ادامه،

 ميان اين در كاركنان مشاركت و دارد كاركنان شغلي رضايت و مشاركت تعهد، بر معناداري

 براي دانش مديريت در گذاري سرمايه اهميت بيانگر كه اي يافته كند؛ مي ايفا ميانجي نقشي

 موجود تجربي شواهد مجموع، در .است سازمان كلي عملكرد بهبود و سازماني فرهنگ تقويت

 بستري عنوان به سازماني فرهنگ كه دهد مي نشان و است پژوهش اين يافته بر تأييدي مهر

 كارايي ارتقاي هم و دانشي هاي فعاليت موفقيت هم و كرده عمل دانش مديريت براي بنيادين

  .كند مي تضمين را كاركنان

 دانش مديريت و سازماني فرهنگ كه دهد مي نشان حاضر پژوهش كلي گيري نتيجه

 سازماني فرهنگ. كنند مي ايفا وري كاركنان بهره ارتقاي در اي كننده تعيين و مكمل هاي نقش

 رفتارهاي گيري شكل ساز زمينه كاركنان، در انگيزش و انسجام ايجاد بر علاوه مثبت، و قوي

 عنوان به دانش مديريت كه حالي در است، ها مهارت توسعه و دانش اشتراك نوآورانه،
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. كند مي آسان را كاري يندهايافر بهبود و موجود دانش از مؤثر گيري بهره راهبردي، سازوكاري

 كارايي افزايش سازماني، اهداف تحقق مسير دانش، مديريت و سازماني فرهنگ ميان تعامل

 توجه كه دهد مي نشان و سازد مي هموار سازمان را خدمات كيفيت ارتقاي و انساني منابع

 تغييرات و ها چالش با مواجهه در را سازمان اثرگذاري تواند مي عامل دو اين به زمان هم

   .دهد افزايش چشمگيري طور به محيطي

 منظر از نخست،. است بندي طبقه قابل دسته سه در حاضر پژوهش هاي محدوديت

 كاركنان به محدود آماري جامعه و شده انجام خاص شركت يك در مطالعه اين گيري، نمونه

 يا دولتي هاي سازمان صنايع، ساير به نتايج تعميم رو،  اين از است؛ بوده سازمان همان

 ساختار، در تفاوت زيرا گيرد، صورت احتياط با بايد متفاوت هاي حوزه در فعال هاي شركت

 اثرگذار متغيرها ميان روابط جهت و شدت بر تواند مي فعاليت نوع و سازمان اندازه فرهنگ،

 گردآوري خودگزارشي ابزار راه از و مقطعي صورت به ها داده شناختي، روش نظر از دوم،. باشد

 ارائه به دهندگان پاسخ تمايل يا دهي پاسخ خطاي ادراكي، تورش وجود امكان ،بنابراين .اند شده

 مشترك روش سوگيري كنترل با شد تلاش هرچند. دارد وجود مطلوب اجتماعي هاي پاسخ

 را قطعي عليّ روابط استنباط امكان پژوهش مقطعي ماهيت اما شود، مديريت مسئله اين

 و اقتصادي شرايط رسمي، ساختار فرهنگي، هاي ويژگي اي، زمينه نظر از سوم،. كند مي محدود

 سازماني، فرهنگ تعامل نحوه بر است ممكن مطالعه مورد سازمان بر حاكم رقابتي فضاي

 هاي بافت درتواند  مي روابط اين شدت ،نتيجه در .باشد گذاشته اثر وري بهره و دانش مديريت

  .كند تغيير متفاوت، اقتصادي يا فرهنگي

 رسمي اي برنامه انساني منابع مدير و مديرعامل شود مي پيشنهاد پژوهش، نتايج به توجه با

 و ارشد كاركنان ميان انهيماه هاي هجلس كه اي گونه به كنند؛ اجرا و طراحي »تجربه انتقال« براي

 دانش تا شود مستندسازي ديجيتال يا مكتوب صورت به آن خروجي و برگزار جديد نيروهاي

 طراحي با تواند مي اطلاعات فناوري واحد ،همچنين. دشو بازيابي قابل و حفظ سازمان ضمني

 ثبت براي ساختاريافته بستري سازماني، پرتال يا دانش مديريت داخلي سامانه يك اندازي راه و

 مياني مديران. آورد فراهم موفق تجربيات و ها آموخته درس ها، گزارش اشتراك كاري، هاي رويه

 كاركنان عملكرد ارزيابي نظام در رسمي طور به را »دانش اشتراك« شاخص توانند مي نيز

. شود لحاظ پاداش و ارتقا در سنجش قابل معيار يك عنوان به دانشي مشاركت تا بگنجانند
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 در آموزي مهارت هاي كارگاه فصلي صورت به تواند مي سازمان آموزش واحد اين، بر علاوه

 كاركنان توانمندي تا كند برگزار سازماني يادگيري و گروهي كار تجربيات، مستندسازي حوزه

 باتا  است لازم راهبردي ريزي برنامه واحد نهايت، در. پيدا كند افزايش دانش از گيري بهره در

 و فرهنگي هاي ارزش ميان راستايي هم سازمان، رفتاري كدهاي و ها ارزش بيانيه در بازنگري

 اجرايي هاي رويه و باورها ميان انسجام و ردهك تقويت را دانش مديريت رسمي هاي برنامه

  .پيدا كند تحقق سازمان

 طراحي طولي صورت به يندهآ هاي پژوهش شود مي پيشنهاد حوزه، اين ادبيات توسعه براي

 زماني هاي بازه در دانش مديريت تدريجي تقويت اثر در وري كاركنان بهره تغييرات تا شوند

 متغيرهاي نقش بررسي ،همچنين. شود فراهم علّي روابط تحليل امكان و شده بررسي مختلف

 تبيين به تواند مي سازمان ديجيتال تحول سطح يا اجتماعي سرمايه رهبري، سبك مانند تعديلگر

 انجام. كند كمك ،دارد وري بهره بر را اثر بيشترين سازماني فرهنگ آن در كه شرايطي تر دقيق

 و ساختاري هاي تفاوت تواند مي نيز خصوصي و دولتي هاي سازمان ميان اي مقايسه مطالعات

 ابعاد شود مي پيشنهاد اين، بر علاوه. سازد آشكار را متغيرها ميان روابط الگوي در نهادي

 ترين قوي تا شوند تحليل تفكيكي و جداگانه صورت به دانش مديريت و سازماني فرهنگ

 ،)كيفي –كمي( بيتركي هاي روش از گيري بهره نهايت، در. دشو شناسايي تأثيرگذاري مسيرهاي

 دانشي سازوكارهاي از تري عميق درك تواند مي پيمايش كنار در عميق هاي مصاحبه انجام مانند

  .كند فراهم وري كاركنان بهره بر مؤثر فرهنگي فرايندهاي و
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